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El siguiente trabajo en mención, busca proponer un sistema de reclutamiento y 
selección de personal que contribuya con la productividad laboral en la empresa NG Servicios 
S.A.C, en el año 2019. Dicho proyecto tiene como desarrollo en la empresa NG Servicios 
S.A.C., dedicada a la prestación de servicios de limpieza y mantenimiento profesional; 
intermediación laboral y el servicio de tercerización de procesos a nivel general. 
El objetivo se centra en poder corroborar si la metodología indicada inicialmente 
aporta de manera positiva o negativa frente al rendimiento del personal con el desarrollo de 
sus actividades prestadas a distintas entidades.  
Para alcanzar el logro de lo indicado, se realizaron encuestas, bajo el cuestionario de 
Likert y entrevistas a las personas encargadas del proceso a cumplir, con metodología de 
investigación de forma cualitativa y cuantitativa, con respecto a las variables de reclutamiento 
– selección de personal y la variable de productividad laboral, respectivamente.  
Por otro lado, el estudio realizado arroja que NG SERVICIOS S.A.C posee un proceso 
de reclutamiento de forma sencilla, al no aplicar de forma adecuada el procedimiento 
establecido para ello, la cual permitiría la captación de un personal en relación al perfil del 
puesto solicitado. 
Por último, con respecto al proceso de selección de personal, los resultados corroboran 
que las pautas a realizar se lleven de forma clara, donde las evaluaciones que aplican son de 
gran utilidad, claras y precisas para el personal evaluado, teniendo las cosas claras desde un 
principio. Asimismo, el personal evaluado manifiesta encontrarse satisfecho frente a los 
beneficios sociales que otorga la empresa, el poder trabajar bajo presión, la nueva 
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I. INTRODUCCIÓN  
El siguiente estudio, presenta la finalidad de brindar la propuesta de un sistema de              
reclutamiento y selección de personal que contribuya con la productividad laboral en la             
empresa NG Servicios S.A.C. El área recursos humanos, actualmente catalogado Gestión del 
Talento Humano, adquieren cada vez mayor importancia dentro de  las organizaciones, ya que 
son los encargados de aplicar la metodología de reclutar y seleccionar a un nuevo personal, la 
cual debe encontrarse capacitada para la aplicación de funciones en captar un nuevo empleado 
para cubrir algún puesto disponible. Además, en estos tiempos toda organización tiene la mira 
en la producción, resaltar ante la competencia y ser mayores demandantes, donde no todo se 
basa en infraestructura, tecnología y proceso; de hecho, se requiere de eficiencia, eficacia y 
calidad, pero para lograr todo ello la idea es tener a unos colaboradores ideales y calificados.  
También, el optar por un buen sistema, vendría a ser un pilar fundamental en cualquier 
organización, donde llevado a cabo ello, se obtienen trabajadores capacitados a ejecutar los 
objetivos propuestos. 
De tal manera, Chiavenato I., define acerca de las variables en estudio de la siguiente 
manera: 
“(…) El reclutamiento su finalidad es brindar materiales para la 
selección: los postulantes. Es elegir y especificar a los candidatos más 
preparados para cumplir las necesidades de la compañía” (Chiavenato 
2001: 209). 
 
Así mismo, el autor explica que este proceso forma parte del primer paso para llevar a 
cabo la metodología a poder aplicar, donde distintos medios nos permiten la captación de un 
gran número de postulantes que brindará en un determinado tiempo el equilibrio en la 
empresa. 






“(…) la estabilidad interna de la compañía, estando como pilar para la 
productividad y unión producida por la fluidez interna del 
procedimiento (…)” (Llanos 2005: 81). 
 
En síntesis, la idea es la captación de posibles aspirantes, logrando tener una mejor 
visión y elección con lo requerido en el puesto disponible, donde se escogerán a los 
candidatos que cuenten con el perfil establecido. 
Por otro lado, la productividad laboral viene a ser el resultado de acciones que 
conllevan al alcance de los objetivos; entre ello, se inicia con una buena gestión empresarial, 
donde debe existir un buen manejo por parte de los recursos que se invierten y los resultados 
que genera ello. Según Núñez (2007). 
“(...) El rendimiento realizado por el colaborador y la compañía en 
proporción con la productividad, mostrando así las extensiones 
medibles para productividad en la aplicación del trabajo (…)” (Nuñez 
2007:36). 
 
Además, la productividad genera éxito en la organización, al momento de satisfacer de 
forma efectiva lo solicitado por el consumidor, al poder alcanzar los objetivos propuestos. 
Para ello, debe ser medible mediante la relevancia, eficiencia y eficacia. 
Por lo tanto, se ha planteado la siguiente interrogante: ¿De qué manera el sistema de 
reclutamiento y selección de personal llevado a cabo, contribuye con la productividad laboral 










1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
Dicha problemática está enfocado en la empresa NG Servicios SAC, la cual se inició 
en el año 2014, donde ofrece servicios de intermediación y complementarios laboral. En este 
caso, se brinda servicios bajo distintas modalidades como: específicos, complementarios, 
temporales y especializados; mediante la limpieza y el mantenimiento profesional, como una 
alternativa de tercerización. 
En el caso de la captación de nuevo personal para la organización, NG Servicios SAC, 
presenta una deficiencia al poder llevar dicho proceso, ya que tan solo cuenta con un asistente 
administrativo a cargo de ello, que no cuenta con las herramientas necesarias para los 
procesos de captación de personal. 
Por lo tanto, durante la entrevista realizada al asistente administrativo, nos indicó que 
en la empresa sólo realiza reclutamiento externo a través de referidos, mediante los 
colaboradores de la empresa y a través de anuncios en su página de Facebook. Según 
Chiavenato (2001) hace referencia a lo siguiente: 
“(...) la aplicación externa incurre sobre postulantes serios o viables, adecuados 
o empleados en otras compañías, y puede envolver conocimientos de 
reclutamiento (…)” (Chiavenato 2001:225). 
 
Según lo manifestado por el autor, este modo de proceso se enfoca en la atracción de 
personal externo, donde se encuentra una forma eficaz de enriquecer a la organización, 
obteniendo personas para aportar con un punto de vista distinto y habilidades para la 
resolución de problemas. 
Además, buscan candidatos cuando reciben algún requerimiento de personal por parte 
de sus clientes o aumento de demanda, más no tienen ningún archivo con la data de personas 





propia. La persona encargada nos comentó que a veces obtienen buenos resultados pero no es 
siempre que sucede. 
Donde, Chiavenato (2011) manifiesta que dicho proceso empieza con el 
reconocimiento de ocupar un puesto, mediante los jefes directos de cada línea, el cual informa 
al área encargada que reciba aquella solicitud demandada. Además, esta se encarga de 
verificar en la data guardada, si el candidato adecuado puede integrarse; de lo contrario se 
debería de optar por reclutarlo por las diversas técnicas presentadas para ese caso. 





Fuente: Chiavenato 2001 
Por otro lado, Werther, Davis y Guzmán (2015), nos informa lo siguiente: 
“(…) Las necesidades del puesto como el perfil del postulante que lo 
desempeñará. Constantemente que sea obligatorio, el captador debe 






En síntesis, tanto Chiavenato como Werther coinciden con el primer paso a tomar para 
el reclutamiento, que es la identificación del lugar a cubrir para iniciar con el respectivo 
método hasta encontrar al candidato idóneo. 
También, NG Servicios S.A.C, no tiene un perfil de puesto definido para los 
postulantes, es decir no tienen los requerimientos específicos; solo se guían por la hoja de 
vida que tienen y la experiencia laboral dependiendo el cargo que se requiera cubrir.  Por ello, 
la persona encargada de la captación considera que una de las desventajas es no tener la 
certeza de saber si el perfil que ellos buscan se ajusta o no al menester de los clientes. 
En suma, el autor nos indica que el detalle de puesto está en relación a la presentación 
de un informe del puesto de trabajo requerido; ya que se considera dichas actividades como 
una totalidad. 
Asimismo, el no contar con un proceso establecido, trae como consecuencia la pérdida 
del tiempo en los procesos organizacionales como en los recursos brindados por la empresa, al 
no tener al candidato idóneo. También, trae con ello problemas en la productividad laboral, 
donde la idea es resaltar frente a la competencia, brindando lo mejor en los productos o 
servicios que ofrece al cliente en el rubro establecido. 
En cuanto a la producción de los trabajadores, nos indicaron que no consideran 
necesario realizar este tipo de procedimientos, ya que en la empresa sólo contratan personal 
capacitado y experimentado, además cuando se observa alguna práctica inadecuada por parte 
de algún trabajador ésta es tratada inmediatamente por el supervisor a cargo.  
 






A nivel global, en la empresa el Manual “Mejore su negocio: El recurso humano y la  
productividad” de la Organización Internacional del Trabajo, Suiza (2016) manifiesta que  el 
éxito de las empresas hoy en día se basa en sus trabajadores y la forma de cómo se 
desenvuelven en el trabajo, generando mayor productividad. Por lo mismo, el manual refleja 
recomendaciones y pautas a seguir por los emprendedores, para contar con empleados 
competentes y que tengan disposición para contribuir con la competitividad de la empresa y 
generar así una ventaja competitiva frente a la competencia. 
Los objetivos del manual son:  
 Explicación del vínculo entre el factor humano: las personas y la productividad 
generada en la empresa 
 Seleccionar a un personal adecuado para las actividades designadas 
 Buscar una cultura laboral productiva 
 Identificar indicadores claves para mejorar el rendimiento en la empresa 
También, se resalta que contar con los empleados competentes puede contribuir con la 
obtención de un valor agregado. Donde, el ser productivo genera un uso eficaz de los medios 
ofrecidos, el cual indica el grado de utilidad de los recursos brindados. 
Por otro lado, David (2006), “Los programas de reclutamiento, selección e inducción 
en el Colegio Capouilliez”, tuvo como objetivo aportar datos cualitativos, mediante un 
instructivo de lineamientos sistemáticos que permita la mejora de dichos procesos en un 
determinado tiempo.  
Una característica esencial en la forma de reunir información veraz, se aplicaría a 
profesores que hayan ingresado en el ciclo escolar del 2006, ya que poseen de mayor 
estabilidad y permanencia en la institución. Asimismo, se trabaja con 19 docentes como 





Se concluye que los programas planteados por la institución no se dan de manera 
óptima, donde se ven observaciones, la cual no usan todas las fuentes de reclutamiento, falta 
de un prospecto de inducción, no todas las coordinaciones realizan prueba académica, 
desconocimiento del reglamento interno del alumno, entre otros detalles. 
Por consiguiente, Soto y Rebuffo (2007), “Reclutamiento, selección, contratación e 
inducción de personal en el Ministerio de la Vivienda y Urbanismo, desde la inclusión de la 
nueva Ley de Trato Laboral”, donde evaluará dichos procesos en los periodos del 2003-2006, 
describiendo la metodología de cada etapa que lo compone. 
Por otra parte, el propósito del trabajo es proponer un método de optimización de las 
técnicas que se usan para la realización de los procesos establecidos, tomando en cuenta a la 
nueva ley de Trato Laboral. También, con ello mejorar en la actualidad el proceso de 
captación de personal.  
Asimismo, se efectuará entrevistas a los dirigentes que entraron en la nueva Ley de 
Trato Laboral, así como a 4 especialistas en Recursos Humanos, siendo la muestra de estudio 
unos 165 funcionarios del ministerio por la parte administrativa, donde tan solo se 
entrevistarán a 20 de ello con los aspectos mencionados. 
Al concluir la investigación se deduce que se encuentra un tipo de incorporación 
interno o por afinidad, carencia del manual de descripción de cargos, deficiencias con la 
secuencia lógica del proceso de selección, falta de planificación de actividades. 
A nivel nacional Silva R. y Ubillús (2015), “Propuesta de mejora basada en 
competencias para el proceso de admisión de personal (…)”, donde la problemática es el 





Asimismo, se busca la forma de cómo aplicar correctamente los procesos para abordar 
el problema indicado por las pequeñas empresas en el sector transporte. La finalidad de la 
investigación es la propuesta de competencias en la empresa del rubro designado. 
Para su desarrollo, se hace el uso de encuestas generales y específicas a toda el área 
administrativa (34 encuestas), separadas en tres niveles jerárquicos, las cuales laboran en la 
empresa. Por su parte, las encuestas específicas se dieron con el objetivo de encontrar la 
competitividad. También, como metodología de estudio se encuesto a los colaboradores y al 
jefe directo de ello. 
Los resultados que se obtuvieron es la empresa de transporte de carga terrestre, no 
cuenta con un método de incluir nuevo personal, donde no existe un análisis de puesto; el 
reclutamiento realizado es inapropiado, las fuentes de reclutamiento se dan mediante 
recomendación y el proceso de inducción posee falencias. 
Huamán, F. y Gutiérrez, P. (2014), tienen como objetivo analizar la influencia entre 
las dos variables, donde la variable de motivación laboral es la causa de elementos internos y 
externos, mientras que la productividad viene a ser la combinación de eficacia y eficiencia.  
Los métodos de estudio a realizar son el método científico, tanto en general como 
específico, todo ello mediante el uso de encuestas. Asimismo, se procede a usar un ensayo 
supuesto para obtener unos datos finales confiable y veraz. 
Al finalizar con el proyecto, se llegó a un resultado que efectivamente hay una 
relación con la motivación y el rendimiento empresarial, ya que una depende de otra. Todo 
ello se reflejó en los cuestionarios, donde los colaboradores se sentían insatisfechos y con ello 





Pacheco, G. (2012) “La productividad como efecto de la motivación en operarios de 
una empresa transnacional de telecomunicaciones”, busca sustentar su importancia en la 
motivación laboral y las secuelas finales a traer para la compañía en estudio. 
Para realizar el trabajo, los datos fueron registrados mediante la observación directa y 
la aplicación de cuestionarios a los supervisores, bajo la Escala de Likert; donde se analizaron 
las variables de salario, relación con los pares de trabajo, implementos de seguridad laboral, 
reconocimiento y condiciones de trabajo. También, los estudios arrojaron que había un 15% 
de bajas en la entrega de los productos, esto en los últimos 9 meses. 
Por lo mismo, el efecto de los otros métodos determinó que los empleados percibían 
negativamente a la empresa, frente a la dirección de los recursos, la mejora salarial, 
condiciones laborales, posibilidad de aumento laboral. 
Como consecuencia, se propuso un proyecto de acción para mejorar la motivación; 
dando opción de crecimiento laboral, mejora de ingresos, reconocimiento y un mejor 
acondicionamiento en el lugar de trabajo. 
Se enfocará en el distrito de Lima Metropolitana, ya que en el cual se concentra la 
suma de empresas en el país. Según el INEI (2018), manifiesta lo siguiente respecto al análisis 
del boletín de Demografía Empresarial en el Perú, arrojando los siguientes datos: 
“Se abrieron 27 mil 972 compañías en el distrito de lima metropolitana 
que sobresalió un 42,3% del total, (...)” (INEI 2018:8). 
 
 
En síntesis, se puede determinar que la mayor concentración de empresas en nuestro 
país, se da mediante Lima Metropolitana, donde se deduce una relación de que por cada diez 





Según Franco Zamora, docente en Esan, nos indica que el reclutamiento online es una 
estrategia de selección de nuevos empleados y se enfoca en las páginas web, redes sociales, 
plataformas especiales, entre otros recursos". La ventaja es el ahorro de costos y un filtro 
mucho más selectivo. Todo eso permite acortar procesos de búsqueda mediante herramientas 
tecnológicas. Además, esto nos indica que la evolución de la tecnología con respecto a las 
tendencias de contratar nuevo personal va avanzando y facilitando, la labor del colaborador 
encargado del proceso de captación, así reducirá tiempos y costos. 
Por otro lado, Pedro Tito (2012), en su trabajo busca orientar que una organización se 
basa en las personas, enfocándose en la afirmación y apreciación individual, logrando 
aumentar los estándares de producción en el trabajo. Se infiere a las competencias de cada 
uno mismo como persona, influyendo como una guía de gestión. 
En suma, el autor indica que mayormente para aumentar el nivel de productividad del 
personal se utilizan ciertas herramientas como las motivaciones, capacitaciones, bonos 
extraordinarios, reconocimientos y que esto influya en la funcionalidad de la organización, si 
bien es cierto no siempre se puede dar este tipo de valorizaciones porque depende de los 
medios que cuenta la organización. 
 
1.3 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.3.1 Problema general 
 ¿De qué manera el sistema de reclutamiento y selección de personal contribuye 
con la productividad laboral en la empresa NG Servicios S.A.C.? 
 





● ¿En qué situación se encuentra la empresa con respecto al reclutamiento y 
selección del personal? 
● ¿Cómo se encuentra el nivel de productividad de la empresa NG Servicios S.A.C.? 
 
1.4 JUSTIFICACIÓN 
En la siguiente investigación se propondrá un método de reclutamiento y selección del 
personal que nos mejore la productividad laboral que contiene la empresa NG Servicios 
S.A.C. para captar al personal que brinda servicios de limpieza. Así mismo, lograr identificar 
las funciones que maneja la organización, de esa forma ayudar a que obtengan los candidatos 
idóneos para los puestos requeridos. Este proceso recae formalmente al área encargada de 
Recursos Humanos, donde debe seguir todo un proceso para ir descartando en el camino a las 
personas que no cumplen con lo establecido y quedarse con aquellas que se perfilan al puesto, 
tomando una decisión entre ellas. 
 Por lo general, los superiores de línea son las indicadas en dar la decisión final acerca 
de la elección del personal, ya que estos saben a primera instancia el requerimiento en su área 
respectiva.  
Por lo consiguiente, planteamos que el sistema a seguir es el siguiente, ya que esto nos 
permitirá captar mejor al personal y consigo obtener el candidato calificado para cubrir dicha 
vacante. 
 Reconocimiento de una necesidad al velar un puesto de cualquier área, por parte del 
jefe de línea. 
 Realizar un análisis del puesto. 






 Analizar si se realizará un reclutamiento interno, externo o el uso de ambos; según 
convenga a la organización. 
 Hacer la difusión de la vacante por los medios de fácil acceso. 
 Recibir los CV de los postulantes de manera virtual, archivarlos, ordenada por áreas y 
funciones. 
 Convocar a los candidatos idóneos a pasar una entrevista personal, para corroborar la 
información presentada en el CV. 
 Realizar una evaluación psicológica a cargo de un profesional para conocer la 
capacidad intelectual y emocional del postulante. 
 Seguidamente, se debe, realizar una evaluación de competencias laborales, mediante 
simulaciones o entrevistas grupales, con la finalidad de reconocer comportamientos 
naturales. 
 Una vez culminado el proceso se debe comunicar el resultado a todos los candidatos, 
independientemente de si fueron seleccionados o no. 
 Finalmente, cuando ingresa la persona reclutada realizar un examen médico vital. 
 
1.5 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACIÓN 
No tuvimos ninguna limitación para poder realizar el estudio de campo en la empresa 
NG Servicios S.A.C, ya que en la empresa labora la hermana de una compañera de la 
universidad, quien nos facilitó los ingresos para aplicar las encuestas, para recopilar 
información de cómo se utiliza el proceso de reclutamiento y selección, entrevistas y tomar 
fotos. 
1.6 OBJETIVOS 





 Identificar si el sistema de reclutamiento y selección de personal contribuye con la 
productividad laboral en la empresa NG Servicios S.A.C. 
 
1.6.2 Objetivos específicos 
 Diagnosticar la situación en que se encuentra la empresa con respecto al 
reclutamiento y selección del personal 
 Medir el nivel de productividad de la empresa NG Servicios S.A.C 
 
II. MARCO TEÓRICO 
2.1 VARIABLES 
 Reclutamiento y selección de personal 
 Productividad laboral 
2.1.1 SELECCIÓN Y RECLUTAMIENTO DEL PERSONAL 
Para la variable dependiente tenemos al reclutamiento y selección de personal, donde 
es la fase más importante del Área de Gestión de Talento Humano de una empresa, el cual 
provee como recurso el factor humano a la organización, para así llevar un trabajo en 
conjunto y lograr los objetivos propuestos. 
Según, Chiavenato (2017) manifiesta lo siguiente con respecto al proceso de 
reclutamiento: 
“Acumulado de métodos e instrucciones que requieren cautivar 
candidatos altamente calificados y preparados para dominar puestos. 






En tal sentido, el autor refleja que dicho proceso capta la atención de los candidatos; 
en este caso, para que sea eficaz se necesita una cantidad de personas que pueda abastecer de 
manera adecuada el puesto requerido. Donde, su función principal es suministrar de materia 
prima (postulantes) a la organización. 
El identificar adecuadamente los recursos de reclutamiento permite lo siguiente: 
 Reducción de tiempos 
 Reducción de costos 
 Aumento del rendimiento  




Donde, el interno trata de recubrir un vacío presentado, acomodando a uno de sus 
empleados al puesto requerido, ya sea por ascensos o transferencias; mientras que el 
reclutamiento externo, tiene como base la contratación de candidatos ajenos a la organización, 
mediantes las distintas técnicas conocidas.  
Por otro lado, Chiavenato (2017) nos indica lo siguiente: 
“(…) El trabajo primordial es escoger, entre los elegidos reclutados, a 
los que tengan más posibilidades de acomodarse al puesto (…)” 
(Chiavenato 2017:144). 
 
En conclusión, el autor pretende manifestar que el propósito principal de la fase de              
reclutamiento es clasificar y por ende escoger a la persona idónea para el puesto requerido. 





1. La adaptación de la persona 
2. Efectividad de la persona. 
Por otro lado, Grados (2015), manifiesta lo siguiente respecto a nuestra variable de 
reclutamiento de personal: 
“(…) Para una mejor eficacia en la incorporación, es preciso el avance 
con que se hayan pronosticado las necesidades (…)” (Grados 2015: 
210). 
De tal forma, el autor que el conocimiento de las necesidades se debe dar con               
tiempo prudente; el cual consta de procedimientos para analizar el puesto, tomando como eje 
principal las metas y la funcionalidad de la empresa. 
Asimismo, Grados indica que al contar la empresa con un reclutador capacitado, se 
procede a recurrir a las tipos de reclutamiento y medios de comunicación para lograr el 
objetivo final. 
Se deduce en dos modos de reclutamiento: 
 Internas 
 Externas 
Las internas son denominadas así porque no existe la urgencia de buscar una persona 
externamente, sino promover la postulación de los mismos empleados de la organización. 
Donde, dichas fuentes se pueden dar mediante sindicatos, archivos, cartera de 
personal, promoción interna, transferencia de personal y los recomendados en tal caso. 
Por consiguiente, la fuente externa son aquellas donde el reclutador opta por recurrir a 
fuentes lejanas a la empresa. De las cuales, las que destacan son las personas              






Grados explica acerca de los canales de comunicación que el reclutador aplica para 
poder avisar sobre algún puesto a cubrir en la organización, siendo de gran importancia; ya 
que, brindan una potencialidad de difusión, tomando en cuenta cualquier estrato social 
establecido. 
Entre ellas se tiene: 
 Periódicos 
 Medios visuales 
 Páginas web 
Por otro lado, respecto a la selección de personal, Grados (2015), manifiesta lo 
siguiente: 
“(…) Instante en que se tienen a los postulantes probables para entrar a 
la vacante, se les evalúa de forma continua, con el propósito de preferir 
al mejor que se ajuste al puesto (…)” (Grados 2015:2). 
 
El autor concluye que se requiere de una apreciación de forma secuencial para obtener 
al colaborador idóneo, teniendo como base la trayectoria laboral, académica y evaluación 
psicológica que posee el candidato. Asimismo, llevar a cabo un óptimo método de selección, 
brinda obtener mejores resultados de un colaborador que realice sus funciones eficazmente en 
la empresa. 
También, explica que para la realización de este proceso es importante tomar en 
cuenta las políticas de la empresa y no pasar por alto lo establecido por la organización. 
Para culminar con la definición de las variables independientes, Castaño M., Prieto J. 
y Lopez G., manifiestan lo siguiente con respecto a las fases de los procedimientos 









El autor señala estas cuatro etapas que forman parte del esquema de ciclos en los 
métodos de reclutamiento y selección de personal que empiezan con el análisis del trabajo y 
culmina con la validación de todo lo recopilado al final del proceso, acorde con el postulante. 
Asimismo, Castaño, Prieto y López definen el proceso de reclutamiento como lo siguiente: 
“(…) aspirantes profesionalmente admitidos que participen libre y 
espontáneamente en el transcurso de la selección (…).” (Castaño, 
Prieto y López 2016:22). 
 
En suma, los autores manifiestan que el proceso inicia con el sondeo de personas aptas 
a lo requerido y culmina si se cuenta con un número considerable de postulantes para empezar 
el procedimiento. 
También, indican que dicho proceso requiere de un diseño programado al determinar 
la persona responsable a realizar las fases propuestas. 
El responsable debe establecer con claridad y veracidad las siguientes etapas: 
 Seleccionar y elección de información 
 Difusión de contenido 
 Contactos principales 
 Candidaturas 





Luego de ello, establecer las fuentes de incorporación y tener claro la cantidad de 
candidatos aptos e ir descartando a las personas que no encajan al perfil propuesto. 
Con respecto a la selección de personal; Castaño, Prieto y López (2016), manifiestan 
lo siguiente: 
“(…) En cuanto al perfil de lo demandado anticipadamente 
filtrado con el empleador (…)”. Castaño, Prieto y López 
2016:50). 
 
En conclusión, los autores explican que la fase de selección de personal se da al tener 
definido a un grupo de postulantes para ingresar al nuevo proceso de descarte mediante las 
distintas técnicas propuestas. 
Asimismo, al culminar el desarrollo de exámenes, se ejecuta un informe de resultados 
que debe incluir toda la información recopilada de los postulantes evaluados para ejecutar una 
decisión final y una retroalimentación interna. 
Es importante tomar en consideración los objetivos y los propósitos de la evaluación y 
la información brindada, donde se define los criterios de evaluación como conocimientos, 
rasgos psicológicos, experiencias, competencias, etc. 
En el procedimiento se utiliza diferentes pruebas como: 




Para finalizar el proceso, se debe brindar una comunicación entre el reclutador y los 





habilidades y sus debilidades para su contratación, con ello tomar la decisión final de la 
elección del candidato indicado para cubrir el puesto requerido. 
2.1.2 PRODUCTIVIDAD LABORAL  
Según el autor VanDer (2005) define que la productividad es un factor esencial para la 
organización con el recurso humano, va enfocado a los colaboradores, ya que ellos son los 
que están especializados y con habilidades para los diferentes puestos que desempeñaran. 
Además, se debe dar uso a los conocimientos que se adquirieron para lograr una eficiencia y 
eficacia de funciones dentro de todas las áreas involucradas para que así de esa manera se 
logre aumentar la productividad laboral. 
Por otro lado, estos colaboradores aseguran el enriquecimiento de la organización por 
lo que se les motiva, capacita, rotaciones de funciones para así logren ser más productivos 
para ellos mismos y la empresa. También, en estos últimos tiempos las empresas buscan a 
personas altamente experimentadas, capacitadas y con habilidades extraordinarias que estén 
comprometidos con la organización. 
Por lo que nos indica el siguiente autor VanDer, la productividad laboral va a 
depender de las habilidades y capacidades del colaborador contratado, ya que estas personas 
al unirse a la organización van a generar un valor agregado ello. Por lo que hay 2 aspectos que 
están involucrados. 
 Eficacia: Es la forma como se aplica con los objetivos presentados de cómo realizarlo 
pero no indicar como se hace, trata de decir que no importa los recursos que se utilicen 
con tal de llegar a la meta.  
 Eficiencia: Es los recursos utilizados en algún proyecto o meta trazado por uno 
mismo, se da cuando uno realiza la actividad con los menores recursos para así lograr 





Combinando la eficiencia y eficacia se obtiene la efectividad que se incluye a la 
productividad laboral, es decir que hay que ser eficaz y eficiente optimizando los recursos 
necesarios a corto tiempo. 
 Conceptos relacionados para la productividad: 
- Motivación del personal 
- Salarios según desempeño 
- Línea de carrera   
- Toma de decisiones. 
 
 Planificación del trabajo: Es muy importante para la efectividad de la productividad, 
ya que la planificación del trabajo incentiva el trabajo en equipo, lograr las metas 
trazadas, creación de ventajas  y toma decisiones Además, así se logra maximizar la 
productividad y los recursos se utilizan de una manera exitosa, esto se debe a que 
realizando todo con un orden establecido se logra ganar tiempo del personal que va 
enlazado a la productividad, ya que así se puede controlar los costos y no habrá 
necesidad de contratar más personal. 
 Factor humano: Este punto es clave en toda organización, ya que el factor humano es 
quien maneja las organizaciones mediante toma decisiones, implementando 
estrategias, creatividad. Sin embargo, las organizaciones deben prestar atención en las 
capacidades de los colaboradores, el compromiso, motivación, habilidades y 
capacitaciones con la intención que sus colaboradores se identifiquen con la 
organización y tenga una satisfacción, ya que sin una buena relación laboral con ellos 






 Valores: Cumplen un papel muy importante en la organización porque va de la mano 
con la productividad laboral. Afectan, en las cualidades y acciones, que contiene cada 
individuo dentro de la empresa. Los valores se transforman en una herramienta que 
aprovecha la inteligencia racional y emoción grupal, lo que influye en la 
productividad. 
 Motivación: Es un factor esencial en la organización porque influye con los 
colaboradores y la productividad, porque si un colaborador no se encuentra motivado, 
disminuirá su producción en un porcentaje; por eso, se requiere que los procesos de 
motivación sean efectivos para ellos y se sientan identificados con la organización. 
 Remuneración: Es la compensación que se le brinda al colaborador por el 
cumplimiento de sus funciones laborales, esta herramienta se amarra con la 
motivación y la satisfacción, ya que con la remuneración el colaborador se siente 
satisfecho y motivado, por ende, aumentará la productividad, pero sino la 
compensación no favorece como debe se disminuirá la productividad. 
Según Pedro Tito y Pepe Acuña en su artículo (2015). Resulta de lo interpuesto de una 
considerable cantidad de factores, como personales del trabajador, el ambiente o la compañía; 
tanto relativos como el clima organizacional y estimulación, como metas, sueldos.  
 Factores físicos:  














 Factores Psíquicos :  
- Nivel Intelectual 





 Factores Situacional :  





Actualmente, la productividad es una especie de efectividad organizacional. Por lo 





Además, todos los reclutadores se enfocan en tres fases cruciales para la productividad que es: 
las habilidades motoras, procesamiento de la información y la habilidad de escuchar. 
Según Galindo, Mariana y Viridiana Ríos (2015) “Productividad”, indica que es una 
disposición de qué tan eficiente manejamos nuestras funciones y capital para lograr un valor 
monetario. El incremento de la productividad consiste en que se puede avanzar con pocos, 
muchos o los mismos recursos. Además, en todo aumento de producción que no se explica 
por incrementos en trabajo, capital o en cualquier otro insumo intermedio utilizado para 
producir.  
 Tipos de productividad: Existen 4 tipos de productividad aunque sean diferentes 
todos son para uso dentro de la empresa y emplearlos de manera efectiva, ya que serán 
de gran ayuda para el crecimiento de la organización.   
- Productividad laboral: Se le conoce por productividad por horas trabajadas, 
como la producción promedio por colaborador en un lapso de tiempo. 
- Productividad total: Es la eficiencia que tiene la productividad por la cual es 
utilizada por algún producto o factor, se toma en cuenta la cantidad de producción. 
- Productividad marginal: Es las horas trabajadas por productos adicionales que 
son fabricados y están fueran de lo establecido. 
- Productividad empresarial: Es un factor clave para cualquier organización, 
negocio y personal, ya que todos tienen como objetivo producir lo máximo y a lo 
mejor posible, logrando calidad en sus procesos llevados y concretados. 
 Como se mide la productividad: El método de medición depende bastante de la 
organización, ya que en algunas puede ser muy simple y como en otras no. Pero un 





 Como aumentar la productividad: Para aumentar la productividad se basa más en 
realizar charlas motivaciones, comunicación entre colaboradores, capacitaciones, 
reconocimientos.  
 Factores influyentes : 
- Calidad: Este factor va encaminado al atributo del producto, respecto a la calidad 
y la elaboración de ello, por lo que se debe seguir ciertos estándares de calidad y 
efectividad para lograr un producto exitoso. 
- Entradas: Es la mano de obra que se utiliza para los procesos de producción, 
como la manipulación de maquinaria, energía, materia prima, para aumentar la 
productividad. 
- Salidas: Es los productos o servicios que son indispensables para el proceso de 
producción. 
- Tecnología: Es el avance tecnológico que utilizan la organización para todos los 
procesos de producción así generando una productividad efectiva. 
- Organización: Es el organigrama de cualquier organización donde se delegan 
funciones y se establecen roles jerárquicos, tácticos y operativos. 
- Recursos Humanos: Son los encargados de captar al personal, mantener 
motivados a los colaboradores, capacitar. 
2.2 MARCO CONCEPTUAL 
 Reclutamiento: Es la mezcla o combinación de técnicas de ciertos procedimientos 
para captar candidatos altamente aptos y preparados para dominar los puestos 
propuestos. 
 Entrevista: Se utiliza en la fase de selección, donde se evalúa de forma personal con 






 Prueba psicométrica: Es una prueba de medida para identificar la conducta del 
candidato en diferentes momentos de su vida cotidiana y como puede afrontar las 
cosas cuando se le presente una situación. 
 Rendimiento laboral: Es la productividad del trabajador que realiza sus labores y 
actividades descritas por el empleador y lo cual es una forma de demostrar la 
realización de su labor. 
 Recursos: Son los suministros o fuentes como materiales o insumos para poder 
realizar las actividades mediante la transformación de ellos para lograr producir. 
 Producción: Creación de bienes o servicios donde se utilizan materias primas para el 
proceso a realizar, a la vez se utiliza el tiempo, recurso humano, el valor que dará el 
producto o servicio. 
 Análisis de puesto: Proceso en el cual el personal de gestión de talento humano 
describe las actividades y compromisos que asumirá el individuo que sea reclutado, 
con ciertas especificaciones de acuerdo a las competencias que requiera el puesto. 
 Reclutamiento interno: Proceso que se ejecuta internamente en la empresa, ya que 
funciona cuando necesitan personal para un nuevo puesto, primero realizan como un 
sondeo de quienes podrían ascender, reubicarse, etc. 
 Reclutamiento externo: Proceso que se ejecuta externamente con el fin de buscar 
personal nuevo y con ciertas competencias y ventajas que puedan aportar a la 
organización para un desempeño mejor. 
 Pruebas psicológicas: Es una herramienta en la cual la utilizan para medir o evaluar 
la salud mental de reclutado para así tener un mejor escenario de cómo se encuentra 





 Eficacia: Es la forma como se aplica con los objetivos presentados de cómo realizarlo 
pero no indicar como se hace, trata de decir que no importa los recursos que se utilicen 
con tal de llegar a la meta. 
 Eficiencia: Es los recursos utilizados en algún proyecto o meta trazado por uno 
mismo, se da cuando uno realiza la actividad con los menores recursos para así lograr 
el mismo objetivo. 
 
III. MÉTODO 
3.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN  
Para el siguiente estudio en la empresa NG Servicios SAC se realizará una 
investigación correlacional ya que se busca medir el grado de relación entre las variables 
de nuestra muestra. Se logra buscar el enlace que tienen las variables reclutamiento y 
selección del personal y la productividad laboral; todo tipo de recolección acreditada de 
datos con la clasificación, tabulación, comentario y observaciones de estos. 
3.2 POBLACIÓN Y MUESTRA 
Las personas de la muestra son los colaboradores de la empresa NG Servicios S.A.C., 
que se encuentra ubicada Surquillo, Lima, siendo una muestra de estudio 60 personas, de una 









3.3 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 












3.4 INSTRUMENTOS  
Se aplicará un cuestionario, usando la escala de Likert es la herramienta de medición 
que nos permitirá a medir las actitudes y conocer los grados de conformidad de los 
encuestados con la afirmación que lo propongamos. Por lo que se solicita a los encuestados 
que contesten y elijan alguno de los puntos de la escala. Por lo tanto, se utilizar una 
evaluación realizada por Jonam Mauri Bergamino y Carla Salvatierra Jesús, en su estudio de 




En esta parte se presentará los resultados observados en las encuestas aplicadas a los 
colaboradores de la empresa NG Servicios, mediante doce preguntas entre ambas variables, 
bajo la metodología de la Escala de Likert. 
Como primera parte, se desarrolló el análisis a la primera variable “Sistema de 
Reclutamiento y Selección de personal”, será explicado bajo tablas de frecuencia, el gráfico 
de barras en porcentajes y la interpretación de los cuadros respectivos. 
INDICADOR: PROCESO DE RECLUTAMIENTO DE PERSONAL 
Tabla 1. ¿Cree que el área de gestión de talento humano cuenta con todos los recursos 







Figura 1. Resultado de los recursos tecnológicos necesarios para reclutar el personal idóneo 
Análisis: 
De los resultados expuestos, el 38% del total de encuestados, manifiestan un 
desacuerdo frente a que el área de talento humano cuente con los recursos necesarios para 
reclutar al personal idóneo.  
Por otro lado, un 7% del total encuestados manifiesta encontrarse en muy en 
desacuerdo, frente a que el área de RRHH cuente con todos los recursos necesarios para 
reclutar al personal idóneo. 
Interpretación: 
Según lo recopilado en el análisis de la pregunta N° 1, un 55% de los empleados 





45% de ellos perciben todo lo contrario, al no contar con los recursos tecnológicos necesarios 
para la realización de las actividades programadas. 
Por ello, la tendencia es que los empleados perciben de manera moderada, el uso de 
los recursos tecnológicos necesarios como las bolsas de empleo de Boomerang, 
Computrabajo, Aptitus, LinkedIn, redes sociales, entre otras. 
Tabla 2. ¿Cree usted que el personal del área de gestión de talento humano se encuentra 







Figura 2. Resultado de la capacitación del personal del área de gestión del talento humano 
para realizar el proceso de reclutamiento 
Análisis:  
Un 43% del total de trabajadores, manifiestan que se encuentran en desacuerdo frente 
a que el área encargada se encuentre capacitada en el desarrollo de reclutar personal nuevo. 
Se desprende que un 23% del total de encuestados, se manifiestan de acuerdo, 
creyendo que el personal del área de talento humano se encuentra capacitado  
Interpretación: 
En síntesis, 50% de los empleados encuestados opinan que el personal del área, se 
encuentra capacitado para cumplir con todas las funciones establecidas, mientras que el otro 
50% perciben que el personal encargado no se encuentra capacitado. 
En conclusión, los empleados tienen una tendencia moderada respecto a la 
capacitación del personal encargado del método de reclutar y seleccionar candidatos, donde la 
proporción se da en igual medida para ambos casos. 









Figura 3. Resultado de las herramientas empleadas en el proceso de reclutamiento del 
personal 
Análisis: 
Se concluye que un 37% del total de empleados se encuentra en desacuerdo, frente a 
las herramientas empleadas en el procedimiento de captar nuevo personal. 
Como resultado, un 5% de los trabajadores manifiestan encontrarse en muy 
desacuerdo frente a las herramientas empleadas en la metodología impartida. 
Interpretación: 
Según lo analizado de los resultados expuestos, un 58% de los empleados perciben 
que la persona encargada del proceso expuesto emplea de manera correcta las herramientas en 
el proceso de reclutamiento, mientras que un 42% opina que no se emplean de forma correcta 





su alcance para el desarrollo de sus actividades; como tecnología, logística y relaciones 
interpersonales. 
INDICADOR: PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 
















En síntesis el 51% del personal encuestado, manifiesta encontrarse de acuerdo con las 
pruebas de selección de personal que emplea NG Servicios S.A.C en dicho proceso. 
Por otro lado, el 7% de los encuestados opina encontrarse muy en desacuerdo, frente a 
las evaluaciones aplicadas a los postulantes de un puesto requerido. 
Interpretación: 
El 71% del personal encuestado opina que se llevan de forma adecuada los tipos de 
pruebas de selección de personal aplicados por la empresa, mientras que 29% opina todo lo 
contrario. 
En conclusión, la mayoría de los colaboradores opinan estar de acuerdo con las 
pruebas de selección de personal. En este caso, NG Servicios emplea las pruebas de 
conocimiento y psicológicos, ya que son de fácil entendimiento para el personal evaluado. 










Figura 5. Resultado del proceso de inducción que recibió el personal al ingresar a la 
empresa. 
Análisis: 
Se infiere que el 42% de los colaboradores se encuentran muy de acuerdo frente al 
proceso de inducción que recibieron al ingresar a la empresa por primera vez. 
Por otro lado, un 8% manifiesta que está muy en desacuerdo, frente al proceso de 
inducción realizado por la empresa al nuevo empleado. 
Interpretación: 
El 82% del personal encuestado opina haber recibido un buen programa de inducción 
por parte de los encargados de la empresa, mientras que un 18% no se siente satisfecho con el 





En síntesis, la mayoría del personal percibe una buena aceptación del proceso de 
inducción, que en este caso es llevado a cabo por los jefes directos de cada área respectiva. 
NG Servicios S.A.C. brinda el proceso de inducción mediante 2 semanas de haber ingresado, 
donde se le da todos los alcances necesarios al nuevo personal. 









Figura 6. Resultado de la estructuración de las entrevistas personales de trabajo. 
Análisis: 
En suma, 67% del total de encuestados manifiestan estar de acuerdo con la 
estructuración empleada en las entrevistas personales para la obtención de un puesto 
solicitado. 
Por otro lado, el 2% de los trabajadores informa encontrarse en muy desacuerdo, 
frente a la estructuración de las entrevistas personales que emplea la empresa para la 
captación de personal nuevo. 
 
Interpretación: 
Un 90% de los encuestados opinan estar de acuerdo con la entrevista de trabajo pasada 
mientras el proceso de selección, mientras que un 10% de ellos perciben su desacuerdo frente 
a la entrevista personal. 
En suma, según la opinión de los empleados, se percibe que la mayoría de los 
empleados se sintieron satisfechos al momento de la entrevista personal, debido a que la 
persona encargada presenta las competencias necesarias para poder llegar a ellos de forma 
asertiva, generando confianza. 









INDICADOR: SERVICIOS DE CALIDAD 
Tabla 7. ¿Qué tan de acuerdo se siente con los beneficios que ofrece la empresa? 
 
 
Figura 7. Resultado de los beneficios que ofrece la empresa NG Servicios S.A.C 
Análisis: 
Se deduce que 37% de empleados se manifiesta en desacuerdo frente a los beneficios 





Por otro lado, un 10% de la muestra opina encontrarse muy desacuerdo frente las 
bonificaciones sociales que perciben de NG Servicios  
Interpretación: 
Un 53% de los encuestados opinan sentirse satisfechos frente a los beneficios que 
ofrece la empresa, mientras que un 47% opina todo lo contrario 
En síntesis, casi la mayoría de ellos están de acuerdo con los beneficios otorgados, ya 
que la empresa hace uso de reconocimientos, bonos, beneficios sociales, entre otros. Pero, la 
política de NG Servicios se lleva a cabo de forma burocrática, es por ello la pequeña 
diferencia en porcentaje. 
 








Figura 8. Resultado de sentirse realmente capacitado y entrenado para la realización de sus 
actividades. 
Análisis: 
En conclusión, un 50% de los trabajadores de NG Servicios manifiestan encontrarse 
de acuerdo, en el modo de sentirse realmente capacitado y entrenado para poder realizar sus 
actividades programadas. 
Por otro lado, un 3% opina estar muy en desacuerdo frente a encontrarse realmente 
capacitado y entrenado para poder desempeñar las actividades otorgadas. 
Interpretación: 
El 77% del personal encuestado opina sentirse capacitado y entrenado para cumplir 
con las obligaciones establecidas, mientras que el 23% opina todo lo contrario. 
En suma, la mayoría del personal de NG se siente realmente capacitado y entrenado, 





Tabla 9. ¿Te parecen adecuados todos los implementos de trabajo otorgados por la empresa 








Figura 9. Resultado de los implementos de trabajo otorgados por la empresa para el 
desarrollo de tus actividades. 
Análisis: 
Un 55% del total de empleados encuestados manifiestan encontrarse de acuerdo frente 
a los implementos que son otorgados por la empresa para que puedan desempeñar sus 
funciones respectivas. 
Por otro lado, un 3% de empleados comentan encontrarse muy en desacuerdo, frente a 
los implementos adecuados que brinda la empresa para poder realizar su trabajo pactado. 
Interpretación: 
El 70% de los empleados encuestados opinan estar de acuerdo con los implementos 
que reciben por parte de NG Servicios S.A.C para la realización de sus actividades, mientras 
que solo un 30% opina todo lo contrario. 
En síntesis, la mayoría de ellos perciben sentirse satisfechos con los implementos 
otorgados para sus labores, ya que en este caso la empresa cuenta con el Área de Seguridad en 
el trabajo que provee de todo ello. 
INDICADOR: EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL  







Figura 10. Resultado de la capacidad de trabajar bajo presión. 
Análisis: 
Un 38% del total de empleados encuestados manifiestan encontrarse de acuerdo frente 
a sentirse capaces de poder trabajar bajo presión en su centro laboral. 
Por otro lado, un 8% indica encontrarse en desacuerdo al poder trabajar bajo presión 
de sus jefes directos en su centro de trabajo. 
Interpretación: 
El 75% del personal manifiesta poder trabajar bajo la presión que pueda ejercer tanto 






En síntesis, la mayoría del personal de NG Servicios manifiesta poder trabajar a presión, ya 
que son personas mayores tolerantes y con vocación de servicio, bajo una experiencia amplia. 
Tabla 11. ¿Estarías de acuerdo con la implementación de evaluaciones de desempeño 
laboral en tu centro de trabajo? 
 
 







Para concluir, un 63% del total de encuestados se manifiesta muy de acuerdo en la 
implementación de evaluaciones de desempeño en las funciones que desempeñan dentro de 
NG Servicios S.A.C. 
Como resultado, el 2% de los encuestados manifiestan encontrarse muy en desacuerdo 
frente a la implementación de evaluaciones de desempeño laboral. 
Interpretación: 
Un 93% del personal manifiesta estar de acuerdo con la implementación de las 
evaluaciones de desempeño laboral, mientras que el 7% lo rechaza. 
En síntesis, como resultado a los porcentajes, se percibe que la mayoría de empleados 
está de acuerdo para la implementación de este nuevo programa, ya que esto trae 
consecuencias positivas, mediante la retroalimentación entre colaboradores y jefes. 












Figura 12. Resultado de la relación laboral existente entre el personal y su jefe directo. 
Análisis: 
De lo analizado con respecto a la encuesta, un 42% del total de encuestados 
manifiestan encontrarse de acuerdo con la relación laboral existente con su jefe directo. 
Por otro lado, solo un 7% de los empleados se manifiestan muy en desacuerdo frente a 
la relación laboral que existe entre jefe y empleado. 
Interpretación: 
Un 80% se encuentra satisfecho frente al lazo de confianza que se lleva a cabo con la 





En suma, la mayoría de empleados presentan un nivel de relación jefe-colaborador de 
forma adecuada y asertiva, ya que cada jefe de área recibe capacitaciones de liderazgo 
periódicamente. 
 
V. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
 INDICADOR I 
En cuanto al indicador proceso de reclutamiento de personal, se presenta la postura de 
los autores como Chiavenato y Grados, con respecto al indicador desarrollado. 
En este caso, Chiavenato (2017) manifiesta lo siguiente con respecto al proceso de 
reclutamiento: 
“Acumulación de métodos y operaciones que se plantean para atraer 
aspirantes potencialmente idóneos y competentes para dominar puestos 
dentro de la compañía. (…)” (Chiavenato 2017:128). 
 
Para ello, el autor refleja que es necesario optar por una buena cantidad de personas 
para llevar acabo dicho proceso, en la forma de poder contar con múltiples opciones para 
cubrir el puesto en posición; donde, la función principal es suministrar de nuevo el factor 
humano. 
Por otro lado, Grados (2015), manifiesta lo siguiente respecto a nuestra variable de 
reclutamiento de personal: 
“(…) es la habilidad enfocada a facilitar de recursos 
humanitarios a la organización en el momento 






En tal sentido, Grados concuerda con Chiavenato acerca de la definición del mismo 
proceso, donde la finalidad de ambos es el suministro de materia prima (candidatos 
potenciales) a la empresa. 
Asimismo, dicho autor hace hincapié en la anticipación que se le da a las necesidades 
presente para cubrir algún puesto en la organización, la cual es de mucha importancia en este 
proceso. 




Donde, el método interno trata de cubrir una vacante acomodando a uno de sus 
empleados al puesto requerido, ya sea por ascensos o transferencias. 
Mientras que el reclutamiento externo, tiene como base la contratación de candidatos 
ajenos de la organización, mediante las distintas técnicas conocidas. 
Asimismo, Grados indica que, la empresa al contar con un reclutador capacitado, se 
procede a recurrir a las fuentes de incorporación y a los medios para lograr el objetivo final. 
Para ello, comenta que existen dos tipos de reclutamiento: 
 Fuentes Internas 
 Fuentes Externas 
Por ello, se deduce que ambos autores coinciden respecto a los tipos de fuentes 
existentes para la aplicación del reclutamiento de personal. 
En este caso, con respecto al análisis del primer indicador, bajo las repuestas de la 





encontrarse en desacuerdo frente a que el área de talento humano cuente con todos sus 
recursos necesarios para reclutar al personal idóneo.  
Asimismo, las siguientes interrogantes del indicador manifestado, deduce que casi la 
mitad del personal encuestado (43%) se encuentra en desacuerdo al pensar que el área de 
talento humano se encuentre capacitado para realizar sus actividades correspondientes. 
Asimismo, un 37% opina el encontrarse en desacuerdo frente a las herramientas empleadas. 
En suma, se infiere que casi la mitad de los colaboradores de la empresa NG Servicios 
S.A.C, percibe que no realiza actualmente un buen método de reclutamiento de personal, 
donde se carece de los recursos necesarios, capacitación de la persona a cargo y las 
herramientas empleadas. 
 INDICADOR II 
Como segundo indicador, el tema a desarrollar es la selección de personal, donde se 
presenta la posición de dos autores, el trabajo en conjunto de Castaño, Prieto y López, 
Chiavenato, frente a Grados. 
Con respecto al indicador expuesto; Castaño, Prieto y López (2016), manifiestan lo 
siguiente: 
“(…) Existen solicitudes que anticipadamente son filtradas con 
el contratante, los criterios a valorar y conocimientos que se 
manipulará para dicho fin. (…)” (Castaño, Prieto y López 
2016:50). 
 
En suma, se infiere que el proceso empieza al tener la cantidad de candidatos que 
fueron convocados mediante el reclutamiento de personal y a partir de ello serán partícipes de 






Por otro lado, Chiavenato (2017) nos indica lo siguiente: 
“(…) Acción de obstrucción, elección, elegir y resolver, la 
clasificación, de depurar el acceso y, por tanto, de limitar. (…)” 
(Chiavenato 2017:144). 
 
En conclusión, el autor pretende manifestar que el propósito principal de la fase de 
reclutamiento es clasificar y seleccionar al candidato idóneo en cubrir las necesidades del 
puesto requerido. 
Asimismo, Grados (2015), manifiesta lo siguiente: 
“(…) Período en que se poseen los postulantes posibles para 
entrar a la vacante, estos deben ser evaluados de forma continua 
(…)” (Grados 2015:2). 
 
Por ende, los tres autores presentan una misma postura por el concepto de selección de 
personal, el cual es el método de elección mediante distintas pruebas correspondientes para 
lograr encontrar al personal idóneo en la organización. 
Para realizar el proceso de selección es importante tener en cuenta los objetivos y los 
propósitos de la evaluación y la información brindada, donde se define los criterios de 
evaluación como conocimientos, rasgos psicológicos, competencias, etc. 










Para culminar con la definición de las variables independientes, Castaño M., Prieto J. 
y López G., manifiestan lo siguiente con respecto a las fases principales del procedimiento de 





Por consiguiente, como respuesta a la encuesta planteada, nos indica que el 51% del 
personal encuestado manifiesta encontrarse de acuerdo con los exámenes de selección de 
personal que emplea la empresa. 
Asimismo, con respecto a la interrogante del proceso de inclusión recibido al 
momento de insertarse en la empresa, los empleados manifiestan encontrarse muy de acuerdo 
(42%) con el programa que realiza cada jefe de área para el personal nuevo. 
También, un 67% del personal manifiesta su aceptación con encontrarse de acuerdo 
con la estructura empleada en las entrevistas personales de trabajo. 
En suma, se infiere que la mitad y un poco más de personal laborando en NG 
Servicios S.A.C, se encuentre satisfecho frente al paso que fueron desarrollados en la 
búsqueda del puesto requerido. 
 INDICADOR III 
Como tercer indicador, se tiene al servicio de calidad; para ello, se requiere del apoyo 
de los autores como Mendoza y Ruiz, donde se dan los distintos puntos de vista acerca del 
indicador expuesto. 





“La naturaleza que favorece, esencialmente, (…) es la opinión 
de los consumidores sobre el producto o servicio que perciben. 
(…)” (Mendoza 2007:35). 
 
Dicho autor, sobresale que particularmente la calidad de la prestación hoy en día se ha 
tornado exigente necesaria para la competitividad, ya que las oposiciones que se tienen, tanto 
como a un periodo establecido, son muy reales para las empresas rodeadas en este tipo de 
procesos. 
Por otro lado, Ruiz (2001) manifiesta lo siguiente: 
“(…) la satisfacción, donde el cliente compara sus posibilidades 
con lo que absorbe una vez que ha pasado a cabo de su decisión. 
(…)” (Ruiz 2001:55). 
 
Según lo expuesto, el servicio brindado de excelencia es un mecanismo importante 
que confiere una superioridad diferenciadora y perenne en el período a aquellas que tratan de 
lograr. 
Con respecto al tercer indicador, los resultados de las encuestas arrojan que el 37% del 
personal puesto a prueba, nos manifiesta su desacuerdo frente a los beneficios que son 
ofrecidos por la empresa a los empleados. Asimismo, un 50%, la mitad de trabajadores se 
sienten capacitados y entrenados para poder desempeñar sus funciones establecidas. 
También, un 55% del total de personas se encuentran de acuerdo con los implementos 
que reciben en NG Servicios para poder llevar a cabo una buena realización del trabajo 
propuesto. 
Por lo tanto, se deduce que casi todo el personal evaluado se haya entrenado y 






 INDICADOR IV 
El indicador cuatro, hace referencia a las evaluaciones de desempeño de laboral. Para 
ello, se hace uso de las definiciones de los autores como Chiavenato y Byars & Rue, frente a 
lo indicado. 
En este caso, Chiavenato (2011) manifiesta lo siguiente: 
“(…) un modo de orientación indispensable en la actividad 
empleada. (…)” (Chiavenato 2011:44). 
 
Asimismo, Byars & Rue (2005), manifiesta acerca de las evaluaciones de desempeño 
de laboral desde otra perspectiva: 
“(…). Esta aplicación se ejecuta en base a las metas trazadas, 
los compromisos asumidos y las peculiaridades propias.” (Bryas 
& Rue 2005:35). 
 
Asimismo, ambos conceptos sugieren que la esencia de toda ocupación laboral es 
realizar la valoración de la forma más justa, acerca del papel que desempeña la persona al 
momento de realizar sus actividades rutinarias. 
Entre los beneficios que trae este instrumento, tenemos: 
 Mejora el desempeño. 
 Hace llegar la táctica empresarial. 
 Unir y dirigir a los empleados. 
 Trasladar los valores culturales. 
Asimismo, ambos autores infieren en las principales técnicas de Evaluación utilizadas 







 Orientación por objetivos 
 Centro de Evaluación. 
Por último, los resultados obtenidos mediante la Escala de Likert, manifiestan que un 
38% del total de encuestados, se encuentran de acuerdo frente a poder trabajar bajo presión en 
su centro laboral. 
Asimismo, un 63% de estos, señalan encontrarse muy de acuerdo con respecto a la 
implementación de evaluación de desempeño laboral. También, con ello, un 42% del personal 
manifiesta encontrarse de acuerdo con la relación laboral existente con su jefe directo. 
En este caso, casi la mitad del personal que trabaja en NG Servicios SAC, manifiesta 
estar de acuerdo frente a la implementación de las evaluaciones de desempeño laborales que 
contribuyan con la mejora en la empresa y así brindar un servicio óptimo. 
 
VI. CONCLUSIONES 
I. En síntesis, con referencia los que nos brindó los resultados de las preguntas por el 
indicador de reclutamiento de personal, los escritores coinciden en las posturas que 
presentan que dicho proceso es la parte fundamental para captar recurso humano 
para la organización en el momento que resulte la necesidad de tener personal 
adicional y que su finalidad es suministrar candidatos potenciales para que se 
acoplen a la organización,  por lo que todo debe ser cuando exista la necesidad de 
algún área o un jefe  lo solicite. Por lo tanto, hay una desigualdad o desacuerdo 
con la encuesta realizada porque la mitad del personal indica que el personal a 





todas las herramientas y recursos para realizar dicho proceso, porque carecen de 
estos. 
 
II. De acuerdo a los resultados de las tablas que dan referencia por el indicador de 
selección del personal, presenta tres escenarios de los cuales presenta que el 
personal si está de acuerdo con las pruebas de selección que realiza la 
organización, los programas de inducción que ejecuta cada jefe de área al personal 
nuevo y con la estructura de entrevistas que emplea la organización. Por eso, los 
resultados favorecen al indicador aludiendo a la selección del personal se está 
llevando de forma adecuada y correcta, por lo mismo que los autores coinciden en 
sus posturas de que debe existir un buen proceso de selección y con las 
herramientas efectivas que vayan de la mano para lograr la efectividad. 
 
III. En conclusión, sobre el indicador de servicio de calidad según los resultados nos 
mostraron que existe un desacuerdo con el personal que no le brindan los 
beneficios laborales correctos. Por otro lado, la mitad de los colaboradores si 
sienten capacitados y entrenados por sus superiores para realizar sus actividades, 
ya que va de la mano con los implementos que da la organización a los 
colaboradores para realizar sus funciones, los cuales están de acuerdo con lo que 
les brindan. Por lo tanto, los autores que el servicio de calidad es fundamental y 
que es un elemento estratégico para lograr crear ventajas competitivas contra la 
competencia. 
IV. En síntesis, sobre el indicador de evaluaciones de desempeño laboral los resultados 
nos brindaron, que los encuestados se encuentran de acuerdo al trabajo de presión 
porque así se sienten motivados por parte de sus superiores. También, que la 





laboral para así realizar una recopilación de la productividad del personal. Por lo 
tanto, los autores coinciden en sus posturas que realizar una evaluación de 
desempeño es un fundamental para así tener un panorama del rendimiento de los 
colaboradores y si están yendo correctamente hacia sus objetivos, metas y para una 
retroalimentación para tanto el colaborador y el empleador. 
 
VII. RECOMENDACIONES 
I Se recomienda que contraten personal capacitado para llevar a cabo el proceso de la 
captación de un nuevo personal, ya que una sola persona realmente capacitada en ese 
puesto puede realizar sin ningún problema todo el proceso. También, realizar cursos 
sobre recursos humanos, que nuevas herramientas se están utilizando hoy en día para 
así mantenerse actualizado sobre las nuevas tendencias de reclutamiento y solicitar 
presupuesto a los directivos para obtener recursos para dicho proceso. 
 
II Se debe mejorar los pruebas de selección personal mediante páginas web realizar las 
pruebas, tratar de automatizarlas para así lograr una mejor efectividad y ahorro de 
tiempo. Además, realizar una recopilación de información sobre qué temas deben 
brindar en la inducción del personal nuevo para que así este nuevo colaborador tenga 
una visión completa de la organización y de sus funciones. Buscar capacitaciones e 
investigar sobre las nuevas estructuras de entrevistas para así destacar de la 
competencia y lograr retener al reclutado. 
 
III Lo que se recomienda es que realicen pruebas de calidad por su servicio que brinda al 
personal y tanto a las distintas organizaciones. A la vez realizar capacitaciones para el 





para la compañía su pilar fundamental es atender muy bien a sus clientes. Inducir al 
personal a comprometerse con las funciones que realizan para así lograr siempre un 
mejor servicio al cliente. 
 
IV Deben implementar la evaluación de desempeño del colaborador para así tener 
información del rendimiento de ellos, se identifican con la empresa, dar una 
retroalimentación, una de estas evaluaciones son basadas en pequeñas encuestas con 
relación a las labores que realiza la persona y descripción de la situación laboral que se 
encuentra el colaborador. Así mismo, implementar instrumentos como las escalas de 
puntuación, escalas conductual, evaluaciones grupales, autoevaluación y evaluaciones 
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Anexo N°03 Modelo de propuesta 
 
Plan de capacitación 
Con respecto a la investigación impartida, se llevará a cabo un plan de capacitación para la 
realización de la propuesta planteada por el grupo de trabajo. 
Análisis de las necesidades de capacitación 
Necesidades Ocupacionales: Análisis de puesto  
 Personal con experiencia en el rubro 
 Persona hábil 
 Trabajo bajo presión 
 Adaptabilidad y responsabilidad 
 Disciplina y puntualidad 
Planificación de capacitación 
Características de la capacitación 
La ambientación: Dentro del puesto de trabajo 
El papel del instructor: Capacitación presencial 
El papel del participante: Activo 







Desarrollo de la capacitación 
A partir de lo trabajado, el sistema planteado es el siguiente, el cual nos permitirá captar 
mejor al personal y consigo obtener el candidato calificado para cubrir dicha vacante. 
 Reconocimiento de una necesidad al cubrir un puesto de cualquier área, por parte del 
jefe de línea. 
 Realizar un análisis de puestos. 
 Optar por la descripción de puestos, donde se ve las funciones, deberes y obligaciones 
del personal. 
 Analizar si se realizará un reclutamiento interno, externo o el uso de ambos; según 
convenga a la organización. 
 Hacer la difusión de la vacante por los medios de fácil acceso, viendo los recursos que 
posee la empresa 
 Recibir los CV de los postulantes de manera virtual, para luego almacenarlos en una 
base de datos, ordenada por áreas y funciones. 
 Convocar a los postulantes aptos a una entrevista personal, para corroborar la 
información presentada en el CV. 
 Realizar distintas evaluaciones como psicológicas y conocimiento básico. 
 Seguidamente, se debe, realizar una evaluación de competencias laborales, mediante 
simulaciones o entrevistas grupales, con el fin de reconocer comportamientos 
naturales. 
 Finalmente, realizar un examen médico es vital para conocer si el candidato posee la 
capacidad física para desempeñar su trabajo sin consecuencias negativas para sí 





 Una vez culminado el proceso se debe comunicar el resultado a todos los candidatos, 
independientemente de si fueron seleccionados o no, con el fin de construir un banco 
de capital humano. 
 
Beneficios de la capacitación 
 Capacidad de escuchar 
 Comunicación eficaz 
 Empatía y confianza 





 Anexo N° 04 Matriz de consistencia 
